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El objetivo de esta indagación fue establecer la relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño docente en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador ,2018   El 
presente estudio se procesó empleando el método cuantitativo. La indagación se hizo bajo el 
tipo correlacional, se utilizó un diseño descriptivo - correlacional, la muestra seleccionada 
la conformaron 40 docentes de la Unidad Educativa 19 de Agosto. La información fue 
recopilada mediante la aplicación de dos cuestionarios, uno de opinión sobre cultura 
organizacional y otro sobre desempeño docente, aplicados al personal de la institución, estos 
fueron validados por medio de la matriz de validación respectiva. Durante el proceso de 
análisis de la información se aplicaron pruebas estadísticas r de Pearson, las cuales 
determinaron la relación existente entre las variables y comprobaron las hipótesis. Los 
resultados determinaron que existe una prevalencia del nivel de cultura organizacional 
regular con un 75,0% y un predominio del nivel de desempeño docente poco adecuado con 
el 67,5%. Los resultados también arrojaron evidencia de que existe relación significativa 
entre ambas variables. El grado de relación determinada mediante la aplicación del 
coeficiente r de Pearson fue de 0,689** (Sig.= 0.000 < 0,01) lo que indica una correlación 
alta, directa y significativa a nivel 0.01. 













The objective of this inquiry was to establish the relationship between organizational culture 
and teaching performance in the educational unit "August 19 "Cone - Ecuador ,2018 This 
study was processed using the quantitative method. The inquiry was made under the 
correlated type, a descriptive – correlal  design was used, the selected sample was made up 
of 40 teachers from the Educational Unit August 19. The information was collected through 
the application of two questionnaires, one of opinion on organizational culture and one on 
teaching performance, applied to the staff of the institution, these were validated through the 
respective validation matrix. Pearson's r statistical tests were applied during the information 
analysis process, which determined the relationship between the variables and tested the 
hypotheses. The results determined that there is a prevalence of the level of regular 
organizational culture with 75.0% and a predominance of the level of teaching performance 
that is not adequate with 67.5%. The results also yielded evidence that there is a significant 
relationship between the two variables. The degree of ratio determined by the application of 
Pearson's r coefficient was 0.689** (Sig. 0.000 < 0.01) indicating a high, direct, and 
significant correlation at level 0.01. 
 











I.  INTRODUCCIÓN 
Pérez (1995, p.33), expresa que “las empresas formativas y el régimen de instrucción 
concerniente a una petición entre lo administrativo y laboral logrando un desarrollo integral 
de la colectividad formativa”. 
Es significativo que las variables a estudiar se relacionen para llevarlo a la enseñanza con 
aptitud de colaboración del personal que trabaja en el establecimiento. 
Esta investigación aportará una orientación adicional, confirmando que las variables como   
la cultura organizacional y el desempeño docente son importantes ya que debemos aplicar 
diversos elementos, maniobrar nociones para conceptualizarlos en lo educativo.  
En lo respecta, el desenvolvimiento docente desempeña un rol interesante ya que a través de 
una excelente cultura organizacional se pueden superar las deficiencias con propuestas que 
nos lleven a feliz término. 
Para Robbison & Judge (2013, p.555), manifestaron que el desempeño docente puede 
referirse a la responsabilidad del trabajo administrativo para brindar un entorno donde la 
tolerancia entre docentes y administradores mantengan un ambiente cálido.   
Para Robbison & Judge (2013) la cultura organizacional está representada por el sinnúmero 
de actitudes que presenta un individuo cuando se encuentra en ciertas situaciones, 
dependiendo de su habilidad o destreza para enfrentar ese momento 
La cultura organizacional permite la inserción de estrategias hacia la realización de 
objetivos, que sirva de guía en la continua búsqueda de mejorar el funcionamiento de la 
institución.  
La formación, siempre ha estado enfocada en instruir tanto una representación de desempeño 
corporativo como en las distintas áreas de gestión y en la alineación académica. 
El desempeño docente es un enorme reto y presenta una gran dificultad en especial en la 
actual sociedad, la cual ha sufrido grandes cambios que el docente debe solucionar a diario. 
La presente investigación refleja el análisis de la cultura organizacional con el desempeño 
docente para identificar los diversos factores que inciden en el ámbito educativo, estos deben 
estar enfocados a la mejora del ambiente de trabajo, la armonía, las diversas funcionalidades 
y colaboración del personal en la institución. González & Subaldo (2015, pág. 102) 
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En todo caso, entre las tareas básicas que mantiene todo personal de una organización 
educativa tenemos el promover la satisfacción personal durante el desenvolvimiento de las 
responsabilidades asignadas, mismos que deberán ser asumidos responsable y 
pertinentemente.  
En los diferentes gobiernos se hacen reformas, las leyes marcan nuevas reglas en la 
educación, no permite seguir un estándar continuado, si no que por el contrario lleva a la 
inestabilidad, lo que no mejora la educación, si no que hace que el personal docente se 
encuentre en un continuo cambio causando malestar e inconvenientes a la comunidad 
educativa. Marchesi , Tedesco, & Coll ( 2011) 
La funcionalidad de la cultura organizacional depende mucho de que las leyes busquen una 
mejor manera de encontrar la satisfacción en lo laboral para que sea significativo a la hora 
de producir mejores efectos. 
Es así como al buscar la mejora para llegar a feliz término se debe seguir las pautas de un 
trabajo colaborativo donde cada docente cumplirá con lo asignado con mucha 
responsabilidad.  
Así mismo contiene una extensión particular: somos quienes, con la historia y las diferentes 
formas, por las que nos presentamos ante los demás, satisfacción, rebeldía, fracaso, apatía o 
ansiedad ante un modelo supervisado por un sistema autoritario o permisivo; nos sentiremos   
cómodos o incomodos realizando una labor que nos desafíe a mejorar o en uno predecible y 
rutinario. Para los trabajadores un lugar desagradable de trabajo donde el personal se siente 
sometido a muchas demandas y presiones, una buena cultura organizacional   mantiene la 
salud mental y ayuda a que no haya deterioro emocional que, de cierto modo, llevaría a la 
incertidumbre y a malestares psicosociales, todas estas situaciones inmersas en el stress. 
Marchesi , Tedesco, & Coll (2011) 
Sin embargo, el asunto no termina ahí, la efectividad del desempeño organizacional 
dependerá en gran medida de cómo se plantea mejorar. Cuando en la unidad educativa 
existen desacuerdos, suspicacia y  los denominados comentarios dañinos entre docentes , el 
compromiso dela  responsabilidad  grupal  se entorpece; debido a que los docentes tienden 
a aislarse con su trabajo o se forman sub equipos; incomoda solicitar colaboración, debido a 
que da vergüenza no cumplir diligentemente una obligación, aunque debemos darnos cuenta 
existe mucho egoísmo entre compañeros y todos buscan el éxito de forma individual 
guardándose para ellos todo lo que podría beneficiar a todos y mejorar el nombre de la 
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institución para la cual se labora , si entre los docentes existiera el trabajo colaborativo es así 
como todo  mejoraría y  se podría cumplir en  un ambiente más armonioso. Torres (2010) 
1.2. Trabajos previos 
Durante el proceso de búsqueda se indagaron diferentes informes de los que se recabó 
información que permite estar al tanto para analizar distintos métodos en la cultura 
organizacional y los diferentes componentes que transgredan el desempeño docente 
concerniente a la investigación. 
A nivel Internacional  
 En el trabajo realizado por Espinal & Miguel (2017), nos dice que la investigación no es 
experimental, es censal realizada en una población de 100 empleados, utiliza como 
instrumento el cuestionario con 60 ítems y la variable 2 cuestionarios de 37 ítems. Rho 
=0,960 donde el índice de correlación es 99%.  Como resultado tenemos que cuando el clima 
organizacional es bueno y los empleados están satisfechos se trabaja en acuerdo y 
complacencia. 
Según Hungal & Alonso (2018), investigaron bajo el método hipotético deductivo de tipo 
correlacional no experimental, utilizando como instrumento el cuestionario. Obteniéndose 
las siguientes conclusiones: en cultura organizacional 60 ítems y satisfacción laboral 37 
ítems. Se comprobó que los resultados alcanzados Rho =0.645**. La estrategia 
organizacional fue buena en un 62%.   Para el ambiente organizacional en un 57% fue bueno, 
es decir que a menores inconvenientes o discordancias es mayor la complacencia de ocuparse 
en conformidad para el progreso de las diferentes actividades. 
Según Albarracín La Rosa Sánchez (2018), en su tesis investigo a 105 alumnos de segundo 
a séptimo mismos que fueron evaluados mediante una encuesta. Por lo tanto, los educandos 
evidenciaron tener medio desempeño docente en la dimensión responsabilidad, en el 
desempeño del nivel poco adecuado 45%, en la dimensión relaciones interpersonales buena 
con 62%.  
Según la tesis de Campana , Salazar , & Lozano. (2015) en su investigación de tipo análisis 
mixto, cuantitativo, pero con calificaciones e interpretaciones cualitativas, en una selección 
de muestra de 18 informantes. Fue de carácter censal. Se recogió la información empleando 
un cuestionario del sentir del personal para medir las variables. Llegando a concluir que el 
resultado obtenido mostró un promedio en el nivel de desempeño docente de un 78% además 
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se determinó que la relación es significativa en las dos variables, en correspondencia a la 
dimensión planeamiento educativo 77 % medio la correlación r de person fue de 0.689*... 
Según Roque, (2016) cuyo objetivo en esta investigación fue comprobar conforme con los 
requerimientos institucionales y adecuada a la Ley General de Educación. Utilizó el método 
descriptivo, hipotético deductivo y estadístico, como técnica la encuesta, y los instrumentos 
aplicados el cuestionario. El resultado una   relación directa y significativa entre la cultura 
organizacional y la motivación de los docentes un nivel de correlación moderada (rho=.639), 
donde se puede evidenciar que un alto nivel cultura organizacional y motivación a un 93%. 
Para Vallejos C (2011), en su tesis establece que la satisfacción laboral está íntimamente 
relacionada con la cultura organizacional de forma que lo referente   a los beneficios que 
brinde el trabajo favorecerá el ambiente de trabajo teniendo a nivel de dimensión de talento 
humano regular con un 71%. 
Según Chung (2017) en su tesis  de tipo no experimental  diseño correlacional,   con una 
muestra de 100 estudiantes de tercer grado , escogidos por la técnica del muestreo no 
probabilistico. En la a  recolección de los datos  se utilizaron como instrumentos  el 
cuestionario  para cada variable, mediante la estadística descriptiva  utilizando tablas y 
figuras , el Rho Spearman de r =0,674 lo que demuestra que hay relación directa  
correspondiente a una buena gestión de tutoría del docente y la convivencia escolar. 
Para  Saccsa Campos (2010) en su investigación obtuvo los siguientes resultados utilizando 
el procedimiento estadístico de Pearson, se estableció que hay una íntima correspondencia 
con el desempeño académico de los pedagogos de las instituciones. Los procesos íntimos 
(valor p 0.004) y métodos abiertos (valor de p 0.000) mantienen una estrecha relación 
laboral, permitiendo un desempeño de alto o rendimiento para el provecho y aplicación de 
un sistema educativo de calidad.  
Lo que podemos observar es que según Saccsa Campos en el 2010, encontró que hay una 
correspondencia muy cercana entre las dos inconstantes esto pudo notarse al hacer la 
encuesta entre los docentes lo que simplifica que si hay un buen ambiente la educación será 
eficaz y mejorará la enseñanza, esto permitirá que obtengamos un rendimiento provechoso 




A nivel nacional  
Según Farias Carrillo,( 2014), en su trabajo de investigación referente a psicología, intenta 
exponer que la cultura organizacional y los factores psicosociales están conectados, 
obteniendo en la dimensión de talento humano un 72% bueno. 
Según Cújar , Ramos, Hernández, & López. (2013) esta investigacion es de revisión 
documental  pues presenta información  empirica  modelo y método cualitativo y cuantitativo   
la  muestra es de  43 documentos de los que 28 son estudios empiricos, enuncian que la 
sapiencia organizacional tiene importancia íntimamente ligada a las instituciones, debido a 
que así lo manifiestan en todas las culturas lo que nos muestra que es significativa ya que 
tiene que ver con los valores, estableciendo conveniencias para que sea aprovechada.  
Dice Antezana, (2013) según su tesis de tipo diseño no experimental cuantitativo, descriptivo 
transversal, la muestra de 173 trabajadores, como técnica se utilizó   la entrevista el 
instrumento fue el cuestionario de Font Roja –AP de satisfacción laboral 30 preguntas 
agrupados en 9 factores. De donde se obtiene que 57. 17   de los trabajadores están 
insatisfechos. El nivel de satisfacción según las variables tiene porcentajes bajos 71, 8% 
muestran insatisfacción específica, el 97, 7 % está insatisfecho por las actividades realizadas, 
98,3 % por remuneración económica 57,5 % insatisfecho con las relaciones laborales, el 
76,4% satisfecho. Lo que nos indica que la cultura organizacional es una asociación en la 
que los personas tienen su propia conducta, como vivencia intrínsecamente en su lugar de 
trabajo de forma   informal, lo que se demuestra que todas las personas visualicen su manera 
de comportarse y por ende tiene influencia en la corporación donde desarrolla su trabajo, en 
consecuencia, afecta de manera directa o indirecta al progreso de la institución,  
En otras palabras, la cultura corporativa es la nutrición de todos los individuos y sus 
estructuras fundamentales, todos estos valores son potencialmente influyentes en progreso o 
retraso de la institución.  
Algunas instituciones manejan cuidadosamente la parte organizacional ya que los directivos 
saben que de acuerdo a la cultura su desarrollo institucional es progresista, lo cual se 
manifiesta de acuerdo a la atención y manera de dirigirse a los clientes, lo que influye 
enormemente en la capacidad que el cliente regrese y por ende el que se beneficia es la 
empresa o institución. 
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A nivel local  
 La “Unidad Educativa 19 de agosto”, se encuentra en la Parroquia Cone, calles Mayor Soler 
y Gral. Mires adherido al Distrito 09D21 con código AMIE 09H05023, en este centro 
Educativo laboran maestros pertenecientes al magisterio fiscal, posee un total de 1020 
estudiantes en diferentes áreas como el inicial, básica elemental, básica superior bachillerato 
técnico, ciencias e intensivo. 
Según Preciado Arroyo ( 2018), esta investigación es cuantitativa   utiliza el metodo 
inductivo, se evaluo por medio de factores  la técnica es la encuesta, la muestra fue de 103 
funcionarios publicos, para tabular los datos se utilizo el programa excel  cuyo promedio es 
de 58,73%,estos no estan en el  nivel satisfactorio lo que preocupa  por ser una entidad 
pública. 
En cuanto al  factor de comunicación esta en nivel riesgo del 59% y el componente que tuvo 
en la  categoría de satisfacción más bajo es resarcimiento ala   creencia con un 41%  al 
comparar se encontro que hay similitudes en las derivaciones.  
El clima organizacional  se considera de importancia dentro de los establecimientos ya que 
se trata de mejorar de forma optima las diversas carencias de los trabajadores, en las 
instituciones donde se quiere mejorar, se pone de manifiesto que el personal que labora es el 
recurso mas importante, es parte esencial de una institución y es que si se  los considera  la 
escena será diferente  obteniéndose   efectos  reales. Esta tesis  tuvo como primordial enfasis 
el clima laboral en los servidores administrativos de GAPE. 
Entenderemos que el talento humano en las instituciones  adquiere uno de los roles más 
importantes e interesantes ya que es el pedestal donde gira todo sin el no habra un   buen 
lugar donde trabajar y el personal se sentiría frustrado.  
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Bases teóricas cultura organizacional  
Teoría y diseño organizacional 
Esta teoría nos permite obtener nuevas herramientas para direccionar la forma estructural de 
una institución, si manejamos adecuadamente esta teoría nos permite interrelacionarnos con 
los docentes que son los actores en el proceso educativo, para proyectarnos en el futuro la 
manera conductual y pedagógica dentro de la organización; enfocada en la estructura donde 
todo aquel que está inmerso en este debe estar seguro de cuál es su obligación y de acuerdo 
a este se ubican en lo formal. 
7 
 
Es así como esta teoría sirve para demostrar la eficiencia, debido a la eficiencia de los 
docentes en las tareas a realizar donde Richard L. Daft.  enuncia que los logros que obtenga 
no solo son producto de sus particularidades como ente individual, sino que también se debe 
a la forma como lo realiza. 
Los administradores de esta hipótesis tradicional afirman que únicamente el establecimiento 
y la gerencia deben examinarse y conocerse de modo irrefutable y que la comprensión y la 
naturalidad deben ser reemplazadas por metodologías positivas. 
Según Chiavenato ( 2012), de forma que sea justo, precisa que la cultura organizacional debe 
manejarse convenientemente por el administrador y cuando son individuales la cultura, la 
organización, la orientación y el cuidado, acceden los oficios administrativos; la orientación 
busca llegar a los objetivos con innovaciones duraderas. 
Todo esto debe seguir una continuidad con componentes que produzcan diversos 
mecanismos en función de la organización, todos los componentes ayudarán a que se den 
cambios para lograr que así se realicen cambios multidisciplinarios.  
En lo que se refiere a lo administrativo se busca relacionar actividades para mejorar el trabajo 
administrativo al mejorar los objetivos y constituir las habilidades que el establecimiento 
pretenda dilatar en el contorno profesional, y así lograr acciones para mejorar el nivel 
organizacional del a institución. (p.113). 
Según Llacchua Quino , (2015). En si tesis y para obtener datos se aplicaron 73 encuestas 
de 26 ítems, en 73 trabajadores. Se aplicó el   uso del programa estadístico SPSS 22 con un 
valor “Sig.” de 0,000 y se afirma que existe relación, y se acepta la hipótesis alterna, del 
mismo modo el coeficiente de Spearman arrojó un valor de 0,415 lo cual indica que existe 
correlación positiva moderada. 
Según Pérez Tenazoa & Rivera Cardozo, (2013) Se emplearon los cuestionarios de Clima 
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de Price, acomodada   por 







Variable: Cultura organizacional  
Para Leyva Barciela, (2007) en su tesis, las condiciones culturales positivas acceden a que 
tenga en conocimiento cuales son las   diligencias que deben realizar   los integrantes de una 
institución “las culturas compartidas en las instituciones tienen dimensiones simbólicas y se 
relacionan con las necesidades de sus integrantes y de encontrar significado tienen que darle 
sentido en la realidad que hacen para conseguir lo planteado” (p.9). 
En consideración existen dos direcciones en la cultura organizacional; el que considera a la 
sapiencia como una inconstante que influye dentro del sistema conductual y sus 
consecuencias tecnológicos, el liderazgo, la organización, el clima; de lo cual podemos decir 
que la cultura y el lugar donde se desarrolla en la institución con sus realidades que considera 
a la visión de la institución. 
El otro enfoque lo considera que la institución es una cultura de metáfora que permite que 
desarrolle la antropología de la institución “La cultura se hace alegoría y la ordenación es 
cultura, es la ordenación de la ordenación, ambiente, sentido y conocimiento, ganancias 
simultáneas trasferidos por la expresión, el retrato y los emblemas”. (p.12). 
Estos enfoques hacen referencia a que la institución es cultura, metáfora que nos permite 
expresarnos institucionalmente por lo tanto la cultura organizacional es una parte de la 
eficiencia dentro de las labores que realizamos en la institución. 
En la institución su cultura es la respuesta del producto de la construcción social, esta es la 
parte visible para las personas externas que se relacionan con sus productos, esto permite 
que tenga influencia en los miembros. 
Dimensión 1: Talento Humano. 
Según Tejada Zabaleta (2011), en su tesis   Pág. 115-133.  el talento humano es el principio 
que rige la dirección de una institución está constituido por la dirección y la gestión de la 
institución se basa en el manejo efectivo de las potencialidades que tienen las personas. En 
otros términos, se inicia de las capacidades de los individuos para el desarrollo de uno mismo 
y el de la institución el talento humano son las cualidades innatas en principios y valores 
todo este conjunto de cualidades permite la transformación permanente en la gestión de 
dirigir al personal que se encuentra laborando dentro de la institución, por lo tanto el talento 
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se basa en la dirección y toma de decisiones institucionales, también adquiere conocimientos 
que le permiten detectar, apoyar impulsar, poner a prueba e incentivar talentos en los nuevos 
trabajadores de la institución. 
Todo este conjunto de destrezas que tiene el talento humano permite el cambio sustantivo 
de la institución, no sin olvidar los reconocimientos que se les debe dar a los colaboradores 
de la institución para incentivarlos y estos puedan seguir creciendo en el desarrollo de sus 
labores cotidianas.  
Según Calderón Mayorca & Molina Roca, ( 2017) en su tesis , el ser humano es un ente 
inteligente y talentoso, que puede demostrar un gran potencial, lo que nos permite realizar 
cosas insospechadas; en algunas ocasiones hay individuos que ni siquiera llegan a conocer 
lo mucho que podrían ofrecer. El talento humano dentro de una empresa busca que una 
persona demuestre su potencial y que llegue a destacar. 
Según Genesi & Suárez, (2010)  en su tesis la investigación es descriptiva –analítica, se 
estableció como no experimental se la realizó en una muestra 65 individuos, la información 
se la recaudo por la técnica de la observación por encuesta, con un cuestionario para medir 
las variables Pág.116-155.cuyos resultados obtenidos de F= 0,362 con significancia de 
0,698; por lo que no existen diferencias significativas. 
Dimensiona 2: estrategia organizacional  
Según Hidalgo, Ramírez, & Ríos ( 2014) genera interés ya que desde un nuevo enfoque 
busca el aporte significativo de una estrategia con los posibles pasos a seguir para mejorar 
la calidad dentro de la organización. 
Para Medina & Santeliz (2008), se debe preparar a los profesionales con la suficiente 
competencia para ejercer cargos administrativos en todos los campos culturales, sociales y 
económicos, con el objetivo de desarrollar estrategias de participación en los docentes y por 
ende en el campo de talento humano para formar el Nuevo desarrollo curricular que se base 
en competencias. 
Por lo tanto, la preparación profesional es importante en la actualidad en la formación de 
nuevos individuos con las competencias requeridas que permitan el desarrollo con éxito en 
el campo laboral, esta preparación permite dar respuestas con éxitos de una manera oportuna 
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a los diferentes problemas sociales, se adapte con facilidad y puedan mostrar una conducta 
ética. 
Esta manera de trabajar es reconocida mundialmente y en la actualidad las universidades 
trabajan fuertemente en ello en especial las universidades europeas por medio del Proyecto 
TUNING (2003) y en América Latina por medio del Proyecto Alfa Tuning (2007) se han 
desarrollado procesos de revisión en el currículo para adecuar la formación de los nuevos 
profesionales.  
Dimensión 3: Ambiente organizacional 
Para Segovia Quin, (2014) en su tesis, aplicó  la investigación descriptivo - correlacional, de 
corte transversal no experimental, aplicando el método hipotético deductivo, la muestra de 
62  personas,  se  aplicó un cuestionario de clima organizacional obteniendo un nivel de 
confiabilidad del 0,869  con  una correlación positiva muy alta, en cuanto al cuestionario de 
la gestión del desempeño docente, este alcanzó un nivel de confiabilidad del 0,944 que indica 
una correlación positiva muy alta, se puede ver     que el nivel de percepción de la relación 
que existe entre el clima organizacional y la gestión del desempeño docente, fue de p= 0,209,  
con correlación positiva alta. 
 Según Segovia Quin Rosa (2014) E su investigación de tipo descriptivo-correlacional, la 
población de 176 docentes. El muestreo probabilístico estratificado, se elaboró el 
cuestionario como instrumento, para mejorar la cultura organizacional ir fortaleciendo las 
bases de compañerismo y amor a la institución para llegar a un nivel adecuado. 
Bases teóricas del desempeño docente 
Técnicas empíricas y rudimentarias utilizadas por metodologías científicos, esta hipótesis 
nos expone que el avance del establecimiento se puede realizar por medio de la reforma de 
la organización, el adelanto de la organización, requiere cambios intrínsecamente en el 
perfeccionamiento de las personas. Es preciso modificar el orden, la parte pedagógica de la 
institución. La persistencia de las relaciones humanas, que es dilatada hasta la teoría del 
compartimiento, para alcanzar a la hipótesis de afabilidad en el ámbito institucional, algunos 
aplicados aseveran que el progreso de organización es un camino que va dirigido hacia la 




Teoría de los Cuatro Cuadrantes. 
Está teoría está  basada  en la teoría de los cuatro cuadrantes en referencia al personal 
administrativo de cuarta generación  perfeccionado por Covey (1998), mismo que expresa 
que todo se fundamenta en establecer y ejecutar según preferencias", (p. 169), aquí mismo 
los componentes  precisan las actividades de la matriz de planificación; por ello a la hora de 
administrarla hay que tener evidencia de las primacías de cada insuficiencia a fin de asentar 
en cada sección, se debe examinar perenemente cada diligencia que debe efectuar y contestar 
a las interrogaciones ¿Son significativas?, ¿Son apremiantes? Todos estos juicios son 
importantes para enseñar los distintos roles que se presentan en cada cuadrante.  
EL personaje (gerente) ubicado en el segundo cuadrante deberá tener una visión que 
mantenga la ponderación planificando estrategias para que las relaciones interpersonales  
 Mondy & Noe (2010), el manejo de los empleados de una empresa que desea llegar a feliz 
término donde todo llega a ser como se espera y que todo marche de acuerdo a lo esperado. 
Variable 2: Desempeño Docente 
Según (Suizo , 2012)  en su tesis  cuyo objetivo es básicamente centrarse en las 
consecuencias del desempeño docente  y en  su satisfacción, se realizaron dos fases con 30 
docentes como muestra en la primera, en la segunda fase muestra de 22 instituciones 
educativas  con 808 maestros.  
Según Alterio Ariola & Pérez Loyo,( 2009) en su tesis utilizó el método descriptivo 
transversal en una muestra de 52 profesores y 210 estudiantes. Se aplicó la encuesta en el 
desempeño docente y el cuestionario en la evaluación de la satisfacción de estudiantes una 
adaptación en el 2001 hecho por Camino. 30,8 % de los maestros cursos de capacitación 
docente 17,3 % en preclínica fue bueno, en preclínica 51,7 % donde los alumnos presentaron 
una alta complacencia. 
Dimensión 1: Planeamiento educativo  
Según Zoppi ( 2004) es el que ayuda a condicionar instalar nuevos modelos de formas 
educativas que ayuden a mejorar las diferentes situaciones socio-educativas 
Para Lima, Aguilar, & Medina (2008) en su tesis. Durante las intervenciones de los docentes 
y en cláusulas de la individualización de habilidades, se mostró un ofrecimiento de agenda 
de trabajo. Muchos de los temas comprendidas en el memorándum concordaban en la 
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búsqueda de la mejora institucional que a través de la tradición de este departamento se 
fueron edificando, se realizaron círculos de trabajo (80.7%). 
Dimensión 2: Responsabilidad en el desempeño  
Para Cuenca ( 2011)El acatar y actuar con responsabilidad ha adquirido vital importancia 
últimamente donde internacionalmente se busca el éxito educativo, es por ello que se busca 
la excelencia en la profesión docente. 
Para Jimenez Carranza (2014) La indagación fue de tipo descriptivo correlacional, con 
diseño no experimental, la población fue de 73 educativos del nombrado establecimiento, 
formada por siete presentaciones académicas. La exaltación hacia el compromiso laboral se 
calculó con un Cuestionario de estimulación hacia el compromiso laboral (CMT), hacia la 
búsqueda de un liderazgo transformador se manejó el instrumento CELID, el desempeño 
laboral se manejó la herramienta universitaria todo esto aplicado de forma electrónica. 
Las consecuencias obtenidas fueron revisadas por experimentos no paramétricos donde el   
factor de correlación de Spearman y tentativa de Kruskall Wallis donde los motivadores 
observaron el liderazgo transformacional, la motivación interna y el desempeño laboral, 
indica que la R cuadrado corregida es de 0,000, significa estadísticamente que es 0% de las 
diversificaciones. 
Dimensión 3: Relaciones interpersonales  
Según Yanez Gallardo (2006) nos dice que las relaciones interpersonales en lo laboral son 
un potencial que permiten obtener confianza en sí mismo, esto ayuda a facilitar las relaciones 
y las cualidades positivas en los individuos tanto en lo laboral como en lo personal. 
Según Morillo Moronta (2006) esta exploración fue encaminada a establecer el nivel de 
complacencia de los pedagogos. El método a utilizarse fue concebido   e imaginado en la 
Investigación Descriptiva a través de la encuesta. Entre los efectos obtenidos tenemos que 
se establecen en el lugar satisfactorio, que en dos departamentos encuestados el nivel es alto, 
en cuanto a las relaciones interpersonales es bajo. Esto indica que de acuerdo a los resultados 
obtenidos el personal docente siente satisfacción solo cuando las retribuciones son 
satisfactorias lo que permite que haya mejor desempeño y mejore la productividad. 
La satisfacción de los docentes se relaciona con el hecho de que este vive con un grupo 
humano y que en ocasiones se muestra en función de su conducta individual. 
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En una organización un individuo no puede funcionar por sí solo, ya que concierne a un 
conjunto de individuos, para esta investigación utilizamos el método de Greer (1996) que 
dice: "Un conjunto es un agregado de individuos que viven un cambio de dependencia eficaz 
a en la que se busca desarrollar una mejora en la comunicación y un orden eficaz en la 
conducta”. (p. 44). 
En los establecimientos formativos como en toda corporación el ambiente es importante, la 
intervención de grupos para la obtención de la imparcialidad organizacional. Oliveros 
(1994), nos dice que los saberes sobre los elementos de estimulación y 
complacencia profesional del educador, son de vital importancia ya que el personal 
satisfecho mejora el desempeño y ofrece una mayor productividad. En analogía con la 
exploración que se ejecutó, notamos que en los distintos establecimientos educacionales 
encontramos conjuntos de personas serios, así como también aquellos que no cumplen. Es 
por eso que la acción a tomarse debe ser fundamentalmente importante para lograr que los 
docentes se desempeñen en un ambiente ameno logrando de esta forma un desempeño eficaz 
y un deleite en la complacencia del cumplimiento de su labor docente, procedimiento para 
dar órdenes y Consulta para Obtener Sugerencias, con porcentajes de Satisfacción de 80 % 
a 87 %. En el Nivel de Satisfacción en las Relaciones Interpersonales, la mayoría de docentes 
están satisfecho, en los agregados Participación Grupal; Exploración de Soluciones ante 
Inconvenientes Organizacionales; Comunicación Abierta entre los educativos; Fomento de 
Integración Grupal, se observó que tuvo niveles de   altos porcentajes entre   un 70 % a un 
77 %. En cuanto al Nivel de Satisfacción en relación al Sistema de Incentivos Institucionales, 
se prestó atención a los pedagógicos ya que estos no opinan, lo que ayudo a captar que no 
están de acuerdo con los estímulos y no es satisfactorio. 
Formulación del problema     
¿Existe relación   entre la cultura organizacional y el desempeño docente en la unidad 
educativa "19 de Agosto" Cone, Ecuador, 2018? 
1.4 Justificación del problema 
Esta investigación busca fomentar la importancia de las variables, las cuales al ser analizadas 
en alianza aportan evidencias que demuestran que en una institución debe prevalecer el 
compartir con los compañeros, ser capaces de ayudarse con conocimientos, sin egoísmos 
para mejoras de la Unidad Educativa “19 de Agosto” 
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Justificación teórica  
La investigación aportara con bases para ayudar a mejorar la problemática que se estudia, 
todo esto con el fin de conseguir el desarrollo de la colectividad pedagógica de la unidad 
educativa “19 de Agosto”. 
Esperando que esta investigación sirva como referencia para trabajos futuros en la educación 
y que se analice lo importante de una excelente cultura organizacional y buen desempeño 
docente lo mismo ayudará para optimizar condiciones laborales de la Unidad Educativa “19 
de Agosto”. 
Justificación Práctica  
 Lo que se busca es ayudar a encontrar estrategias que aporten a mejorar la relación entre los 
directivos y docentes, que beneficia el buen desempeño docente, sin que esto cree discordia, 
buscando la armonía y la satisfacción de quienes forman la institución. 
Justificación Metodológica  
Con la siguiente investigación se busca mejorar las  estrategias metodológicas que han sido 
de manera que ayuden a mejorar la enseñanza educativa fomentando  la cultura 
organizacional; también para que sirva de ayuda y permita una buena relación en los 
profesores   “19 de Agosto”, Cone-Ecuador  buscar mejorar como profesionales y que tengan 
un enfoque para   optimizar la cultura organizacional, los mismos que  serán medidos con 
instrumentos  hechos y autorizados por peritos  que servirán  en este campo de estudio, como 
referente para otros saberes relacionados con  la presente investigación. 
Justificación social   
Este estudio, evidencia socialmente el hecho de apremiar el progreso, y por ende optimizar 
la eficacia formativa en la Unidad Educativa “19 de Agosto”; a breve plazo las 
recomendaciones y observaciones provenientes, en vías de optimizar el desempeño 







Hi: La cultura organizacional se relaciona significativamente con el   desempeño docente en 
la unidad educativa “19 de Agosto” Cone, Ecuador, 2018. 
Ho: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño docente 
en la unidad educativa “19 de Agosto” Cone, Ecuador, 2018. 
Hipótesis Específicas 
H1: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la dimensión planeamiento 
educativo en la unidad educativa “19 de agosto” Cone, Ecuador, 2018. 
H2: Existe relación significativa   entre la cultura organizacional y la dimensión 
responsabilidad en el desempeño en la unidad educativa “19 de Agosto” Cone, Ecuador, 
2018. 
H3: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la dimensión relaciones 
interpersonales en la unidad educativa “19 de Agosto” Cone, Ecuador, 2018. 
1.6 Objetivos 
Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño docente en 
la unidad educativa "19 de Agosto "Cone, Ecuador, 2018. 
Objetivos específicos:  
1. Determinar la relación entre la cultura organizacional dimensión planeamiento educativo 
en la unidad educativa “19 de Agosto” Cone, Ecuador, 2018. 
2. Determinar la relación entre cultura organizacional y la dimensión responsabilidad en el 
desempeño en la unidad educativa “19 de Agosto” Parroquia Cone, Ecuador, 2018. 
3.  Determinar   la relación entre la cultura organizacional y la dimensión relaciones 





II.  MÉTODO 
El actual diseño investigativo fue realizado empleando el procedimiento cuantitativo. La 
indagación fue de tipo correlacional, se aplicó un esquema descriptivo – correlacional 
2.1 Tipo y diseño de investigación: 
Sanchez & Reyes (2010), Manifiesta que “Es correlacional como se ve en la separación de 
variables manejar y rápidamente les corresponde por medio de la técnica estadística de 
análisis de correlación” (p.64) 
Según Sánchez y Reyes opinan que por las variables se encuentre un método como medio 
para solucionar los inconvenientes que se puedan dar dentro del establecimiento, todo se lo 
realiza con la técnica estadística por correlación.  
Se utilizó un diseño descriptivo – correlacional 
Esquema del diseño:   
M: Es la muestra de (40 docentes en la unidad educativa 19 de Agosto).  
X (O1): Primera variable: Cultura organizacional.  
Y (O2): Segunda variable: Desempeño docente.  
r:   Relación entre las variables. 







2.2 Operacionalización de las variables 





























Según Chiavenato( 2012), 
ratifica que la habilidad en 
inclinación por los ejercicios 
administrativos de forma que 
sea justo, precisa que la cultura 
organizacional debe manejarse 
convenientemente por el 
administrador y cuando son 
individuales la cultura, la 
organización, la orientación y el 
cuidado, acceden los oficios 
administrativos; la orientación 
busca llegar a los objetivos con 
innovaciones duraderas. 
Son todos aquellos 
preceptos, valores y 
creencias que 






D1: Talento Humano  
Según Villarraga , Benavides, & Martínez 
(2004) Es la revisión efectiva de técnicas que 
ayudan a originar y estimular un excelente 
desempeño del personal docente para lograr 










D2: Estrategia organizacional  
Según  Hidalgo, Ramírez, & Ríos ( 2014)  
genera interés ya que desde un nuevo 
enfoque busca el aporte significativo de una 
estrategia con los posibles pasos a seguir 













Según Pajuelo Basurto, (2018) Es la 
organización ,el diseño ,el talento humano y 
el desempeño docente, donde se busca el 
beneficio de obtener un ambiente acogedor 
para contribuir al buen desempeño laboral  
para poder desarrollar y contribuir al a 
























      
Según  
Suizo, Lucía Subaldo (2012) 
Nos dice que todas las 
experiencias buenas que tiene el 
docente con experiencias 




En el desempeño 
docente se pueden 
medir las 
cualidades, 
preparación y como 
rinde escolarmente 
D1: Planeamiento educativo 
Según Zoppi ( 2004) es el que ayuda a 
condicionar instalar nuevos modelos de 
formas educativas que ayuden a mejorar las 




-Material didáctico  
 
D2: Responsabilidad en el desempeño  
Para Cuenca ( 2011)El acatar y actuar con 
responsabilidad ha adquirido vital 
importancia últimamente donde 
internacionalmente se busca el éxito 
educativo ,es por ello que se busca la 








D3: Relaciones interpersonales 
Según Yanez Gallardo (2006) nos indica que 
las relaciones interpersonales denotan 
confianza en sí mismo, ayudan a facilitar las 
relaciones y las cualidades positivas en lo 
laboral.  








2.3 Población y muestra 
Población  
La población, según Hernández, Fernández, & Baptísta (2014), " en una serie de datos 
obtenidos para lograr conseguir la información y obtener resultados. 
 En ese sentido, la población a abordar en este estudio estuvo integrada por 40 docentes, 
pertenecientes a la Unidad Educativa “19 de Agosto”, de la Parroquia Cone, Ecuador, 2018, 
tal como se muestra en el siguiente cuadro. 
Tabla N° 2 : Distribución de la Población de Trabajadores de la U. E. 19 de Agosto 
Muestra 
Trabajadores Sexo N° de trabajadores 
M F 
Matutina  6 20 26 
Vespertina 5 5 10 
Nocturna  2 2   4 
Total 13 27 40 
                    Fuente: área de personal de la UE 19 de Agosto.  
 Muestra 
 Para la investigación tomamos un ejemplar de 40 docentes.  La recolección de la 
información la obtuvimos utilizando la encuesta como instrumento y el cuestionario cada 
uno con 21 ítems para la variable cultura organizacional y 21 ítems para la variable 
desempeño docente.  
Criterios para selección de muestra  
Criterios de exclusión  
No hubo criterios de exclusión ya que asistió todo el personal a trabajar en ese día y por 
tratarse de una muestra censal y evaluarse por medio de los cuestionarios conformados por 
21 preguntas de las variables cultura organizacional y desempeño docente. Ayudando así los 




2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
Según Morone (2012, p.3), nos indica que las técnicas nos ayudan a conocer nuestras 
fortalezas y de esa manera seguir instrucciones para la realización de   la investigación.  
De esta manera se recomienda utilizar el cuestionario para recolectar los datos con lo que se   
podrá establecer de forma estadística y ver los resultados desde una representación 
cuantitativa. 
Para Strauss, Corbin, & Zimmerman (2002 ,p.24 ) las diversas técnicas y procedimientos 
son importantes pero además el analista debe tener en claro que desea al realizar la 
investigación, como llevar a la versatilidad lo investigado.Tenemos los métodos cualitativos 
y cuntitativos para recoger y examinar los datos todo para lograr un fin , son mecanismos 
que refuerzan  a  los investigadores capacitandolos  para que consigan emprender con 
libertad y creatividad innata el implantar en nosotros la curiosidad de encontrar la verdad. 
Una mejor visión  de lo que nos planteamos  ayuda a la reconstrucción de nuevas sapiencias. 
Técnica  
Se realizó la investigación utilizando la encuesta  
Instrumentos 
Para recolectar los datos se utilizó dos cuestionarios que fueron respondidos por los 
pedagogos, de la unidad educativa “19 de agosto” esta investigación arrojo datos 
cuantitativos, los cuestionarios fueron dirigidos a 40 docentes cuyo   objeto de estudio es 
conocer la realidad de lo que sucede dentro de la institución. Estos cuestionarios tienen 21 
preguntas, las mismas que buscan encontrar una solución al problema objeto de estudio. 
Este inconveniente lo hemos observado en todas las instituciones ya que muchas veces la 
cultura organizacional y el desempeño docente no se relacionan debido a las diferencias que 
existe entre ambos. Es por ello que los directivos deben buscar soluciones que ayuden a 
mejorar la calidad educativa y esto viene de la mano con el comportamiento y la 
predisposición de la comunidad educativa.   
Validez del contenido 
Yangle (2014) al examinar el compendio del instrumento de evaluación, logro observar cual 
es el problema que existe y así analizar las variables objeto de la indagación. 
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El docente tutor Dr. Víctor Cruz Cisneros reviso las variables, sus dimensiones y cada uno 
de los indicadores para que la evaluación tuviera relación con lo que se investigaba, todo 
esto con la aprobación de la universidad César Vallejo. 
Validez de constructo  
En cuanto a la exploración de la gramática “se estableció y puntualizo la correlación entre 
los conceptos. La teoría revisión de la literatura” Hernandes, Para Fernandez, & Baptista 
(2010). Esta validacion se efectuo mediante la agrupacion de item según su semejansa por 
cada indicador y dimencion de cada variable. 
Validez y confiabilidad  
La seguridad de los instrumentales se calculó empleando un experimento piloto en 20 
docentes del establecimiento educativo alcanzando un coeficiente Alfa de Cronbach de 
0,651 para la variable Cultura organizacional y de 0,756 en la variable desempeño docente. 
En la validación se utilizó el juicio de experto y para la confiabilidad de cada instrumento se 
utilizó el alfa de Cronbach, Las técnicas metodologías de recepción de antecedentes. 
Según Cardenas & Cardenas (2016),” Este tipo de estudio tiene mayor confiabilidad, al ser 
aplicados y demuestran imparcialidad del análisis realizado” (p. 17-26). Para esto se utilizó 
las variables de Cultura organizacional y desempeño docente    se aplicó una Encuesta.  
Según Quinteros, Africano, & Faría (2018), la encuesta” nos dice que proviene de muestreo 
probabilístico fundamentado que todo el personal tiene la misma oportunidad de ser 
elegido.” (p. 33). 
La utilización de los instrumentos, se obtuvo por medio del criterio de juez o experto en 
relación con la matriz de validez establecida por la Universidad a cargo del docente asesor 
Dr. Víctor Cruz Cisneros. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Se toma la base de datos para ambas variables donde debemos ingresar los datos que 
habíamos obtenido cuando aplicamos los instrumentos de evaluación, para esto utilizamos 
el análisis descriptivo e inferencial por medio del programa Excel y SPSS. 
Por medio de la estadística descriptiva, conseguimos obtener tablas y figuras de frecuencias 
y porcentajes con las respectivas interpretaciones. 
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 Según Cardenas & Cardenas (2016) en la encuesta realizada a 50 personas se usó la prueba 
de costumbre de Shapiro Wilks demostrando circunstancias uniformes con los datos 
cuantitativos en cada variable, para esto encomendamos emplear las variables de intervalo 
con repartición normal,” según dice estos estudios son confiables ,creibles y pueden ser 
tranferidos y aplicados ,obteniendose resutados reconocidos del tema.” (p. 17-26). 
En la investigación hecha por Cárdenas en el 2016 se ha demostrado que según los datos 
obtenidos de forma cuantitativa en las dos variables es normal. 
Por medio de la estadística inferencial se exhibieron los resultados en las tablas de 
correlación, 
Según Yangle (2014), En su “Guía de Métodos Estadísticos”. Indica que cuando r es 
positivo, la correlación entre las variables es directa; y cuando r es negativo, la correlación 
entre las variables no es compatible.  
Tabla N° 3 : Tabla de Valoración de la Correlación 
R Interpretación 
±1 Correlación Perfecta 
± 0.80 a ± 0.99 Muy alta 
± 0.60 a ± 0.79 Alta  
±0.40 a ± 0.59 Moderada 
±0.20 a ± 0.39 Baja 
±0.01 a ± 0.19 Muy baja 
                  Fuente: guía de métodos estadísticos (yangle 2014, p68) 
 
2.6 Aspectos éticos  
En la actual indagación hemos estimado los juicios explícitos por diseño de indagación 
cuantitativa de la Universidad César Vallejo, en la representación de la investigación. De la 
igual manera, se ha autorizado la autoría de la indagación bibliográfica. Se aprobó de forma 
voluntaria por los copartícipes, además de reservarnos su identificación y al utilizar los 
cuestionarios, el acatamiento a los derechos de autor y la autenticidad de antecedentes. 
Las enunciaciones de las citas de la tesis pertenecen al ensayista, considerando la concepción 
de autoría y razonamientos existentes para nombrar a una persona “autor” de un concepto 
científico. Este trabajo es también para constreñir los instrumentos utilizados para recoger 
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los informes necesarios, y mediante la revisión por juicio de experto se podrá validar los 
instrumentos de indagación. En esta investigación se busca respetar los derechos de autor y 


























III.     RESULTADOS   
3.1 Resultados descriptivos 
Tabla  N° 4 : Nivel de la Variable 1: Cultura Organizacional 
Nivel de calificación Cultura Organizacional  
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Bueno (101 -150) 4 10,0 
Regular (36 -49) 30 75,0 
Deficiente (21-35)  6 15,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario Cultura organizacional.  
 
Figura N°1 Cultura Organizacional. 
Interpretación:  
Podemos evidenciar que en la tabla 4, con su respectiva figura 1, el 75,0 % de los docentes 
descubre que la correspondencia en la variable cultura organizacional es regular, entre tanto 































Tabla N° 5 : Nivel de la Dimensión Talento Humano 
 
Nivel de calificación 
Talento humano  
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Bueno (27-39) 0 0,0 
Regular (14-26) 34  85,0 
Deficiente  (0-13)  6  15,0 
Total  40 100,0 
    Fuente: Cuestionario Cultura organizacional   
 
 
Figura N° 2 Talento Humano. 
Interpretación:   
Podemos observar en la tabla 5 con la figura 2, se distingue que el 85,0% de los obreros 
ubicados en el nivel de la dimensión Talento humano es regular, entre tanto mientras que el 

































Tabla N° 6 : Nivel de la Dimensión Estrategia Organizacional 
Nivel de calificación Organización 
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Bueno  (15-21) 1 2,5 
Regular (8-14) 30 75,0 
Deficiente (0-7 9 22,5 
Total 40 100 ,0 
  Fuente: Cuestionario Cultura organizacional.  
 
Figura N° 3 Estrategia Organizacional  
Interpretación:  
Podemos observar en la tabla 6 con la figura 3, el 75,0% de trabajadores, en la dimensión 

































Tabla N° 7: Nivel de Calificación de la Dimensión Ambiente Organizacional  
Nivel de calificación Ambiente organizacional  
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Bueno  (21-30) 17 42,5 
Regular  (11-20) 18 45,0 
Deficiente  (0-10) 5 12,5 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario Desempeño docente.  
 
 
Figura N°4 Ambiente Organizacional  
Interpretación: 
En la tabla 7 con la figura 4, el 45,0% de los docentes observamos que el nivel de la 
dimensión ambiente organizacional es Regular, mientras el 42,5% de pedagogos lo ubica en 



































Tabla N° 8 : Nivel de la Variable Desempeño Docente 
Nivel de calificación Desempeño docente  
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Adecuado (65-96) 5 12,5 
Poco adecuado (33-64) 27 67,5 
Inadecuado (0-32) 8 20,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario Desempeño docente.  
 
Figura N°5 Desempeño Docente  
Interpretación: 
Podemos observar en la tabla 5 con la   figura 5, el 67,5% de los trabajadores demuestra que 
el nivel de la variable desempeño docente es poco adecuado, entre tanto el 20,0% de ellos 





































Tabla N° 9:  Nivel de la Dimensión Planeamiento Educativo 
Nivel de calificación Planeamiento educativo  
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Adecuado  (13-18) 2 5,0 
Poco adecuado  (7-12) 31 77,5 
Inadecuado  (0-6) 7 17,5 
Total 40  100,0  
  Fuente: Cuestionario Desempeño docente  
 
 
Figura N° 6 Planeamiento Educativo  
Interpretación:    
Como podemos ver en la tabla 9 con la imagen 6, el 77,5% de los trabajadores descubren 


































Tabla N° 10:  Nivel de la Dimensión Responsabilidad en el Desempeño 
Nivel de calificación Responsabilidad en el desempeño 
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Adecuado (13-18) 12 30,0 
Poco adecuado  (7-12) 20 50,0 
Inadecuado  (0-6) 8 20,0 
Total 40 100,0 
 Fuente: Cuestionario – Desempeño docente.  
 
 
Figura N°7 Responsabilidad En El Desempeño 
Interpretación:  
Podemos visualizar en la tabla 10 con la figura 7, el 50,0%   descubren que el nivel de la 
dimensión responsabilidad en el desempeño es poco adecuado, el 30,0% de los pedagogos 






























RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO 
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Tabla  N° 11 : Nivel de la Dimensión Relaciones Interpersonales 
Nivel de calificación Relaciones interpersonales 
Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 
Adecuado  (15-21) 11 27,5  
Poco adecuado  (8-14) 21 52,5 
Inadecuado (0-7) 8 20,0 
Total 40 100 ,0 
 Fuente: Cuestionario Satisfacción Laboral.  
 
 
Figura N° 8 Relaciones Interpersonales  
Interpretación:  
En la tabla 11 y figura 8, el 52,5% de los trabajadores observan que el nivel de esta dimensión 



































3.2 Resultados inferenciales 
Correlación general 
Tabla N° 12 : Correlación General entre las Variables Cultura Organizacional y 
Desempeño Docente. 
 




V1 Cultura organizacional Correlación de Pearson 
1 ,689** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
V2 Desempeño docente Correlación de Pearson 
,689** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Correlación general procesada con SPSS 
Interpretación:   
 En la tabla 12 se evidencia que existe   correlación entre la cultura organizacional y 
desempeño docente en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador ,2018., alta, 
directa y significativa al nivel 0.01 (Sig. = 0,000 < 0.01) 
Prueba de hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y desempeño docente en 
la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador ,2018. 
H0: No existe relación significativa entre Existe relación significativa entre la cultura 







Correlación específica 1 






V1 Cultura organizacional Correlación de Pearson 1 ,568** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
D1 Planeamiento educativo Correlación de Pearson 
,568** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Correlación general procesada en el SPSS 
Interpretación:  
En la tabla 13, observamos que   existe correlación moderada entre la cultura 
organizacional y planeamiento educativo en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - 
Ecuador, 2018, es Moderada, directa y significativa al nivel 0,01 (Sig. = 0,000 < 0.01).  
Prueba de hipótesis específica 1 
H1: Existe relación significativa entre cultura organizacional y el planeamiento educativo 
en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador ,2018.  
H0: No existe relación significativa entre cultura organizacional y el planeamiento 








Correlación específica  








V1 Cultura organizacional Correlación de Pearson 
1 ,503** 
Sig. (bilateral)  ,001 
N 40 40 
D2 Responsabilidad en el 
desempeño 
Correlación de Pearson 
,503** 1 
Sig. (bilateral) ,001  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Correlación general procesada en el SPSS. 
Interpretación:  
En la tabla 14, se evidencia que existe correlación entre cultura organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño en la unidad educativa “19 de agosto “Cone - Ecuador 
,2018 es moderada, directa y significativa al nivel 0,01 (Sig. = 0,001 < 0.01).  
Prueba de hipótesis específica 2  
H2: Existe relación significativa entre la entre cultura organizacional y la responsabilidad 
en el desempeño en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador ,2018. 
H0: No existe relación significativa entre cultura organizacional y la responsabilidad en 







Correlación específica  






V1 Cultura organizacional Correlación de Pearson 
1 ,652** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
D3 Relaciones 
interpersonales 
Correlación de Pearson 
,652** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Correlación general procesada en el Spss 
Interpretación:  
La correlación entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales en la 
unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador, 2018, es alta, directa y significativa al 
nivel 0,01 (Sig. = 0,000 < 0.01). 
Prueba de hipótesis específica 3 
H3: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y las relaciones 
interpersonales en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone. 
H0: No existe relación significativa entre cultura organizacional y las relaciones 






IV.  DISCUSIÓN  
Las apreciaciones alcanzadas entre las variables están colocadas en regular 75%, para la 
cultura organizacional esto es   lo que observamos y está garantizado a nivel de los 
participantes (Tabla 4), para el desempeño docente tenemos un 67,5% (tabla 8), de igual 
forma estos descubrimientos se ven garantizados con la teoría  
Teoría y diseño organizacional por Richard L. Daft. En tanto Leyva (2007), confirma que 
“la cultura compartida en las instituciones tiene dimensiones simbólicas y se relacionan con 
las necesidades de sus integrantes y de encontrar significado tienen que darle sentido en la 
realidad que hacen para conseguir lo planteado” (p.9). 
Observamos que difiere con lo conseguido por Roque (2016), en su tesis, en la cual 
predomina un nivel de Cultura organizacional alto con un 93%.  Por el contrario, concuerda 
con lo hallado por Hungal & Alonso (2018), en su tesis concluyó que la Cultura 
organizacional fue buena en un 62%. 
Las apreciaciones alcanzadas a nivel de la dimensión Talento humano está el nivel regular 
en un 85,0%, (Tabla 5).  
Las apreciaciones alcanzadas a nivel de la dimensión estrategia organizacional se han 
situado en un nivel regular en un 75,0%, lo mismo que ha sido demostrado a por medio de 
los datos obtenidos en los pedagogos encuestados (Tabla 6).  
A nivel de la dimensión Ambiente organizacional se ha ubicado en regular en un 45,0% 
(Tabla 7). 
A nivel de la variable Desempeño docente se halla situado en un nivel poco adecuado con 
el 67,5% (Tabla 8). Así que se relaciona con lo conseguido por Campana, Salazar, & Lozano, 
(2015). en su tesis, quien concluyó que los empleados de la delegación evidenciaron tener 
medio desempeño docente 78%. Por otra parte, difiere con lo hallado Hungal & Alonso 
(2018) en la cual se evidenció una prevalencia del nivel bueno de cultura organizacional con 
un 62%. Al contrario, relaciona con lo encontrado por Campana, Salazar, & Lozano, (2015), 
en su tesis, se mostró un influjo del nivel de desempeño docente medio en 78%. 
Las apreciaciones obtenidas a nivel de la dimensión planeamiento educativo se han situado 
en un nivel poco adecuado en un 77,5%(Tabla 9).   
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Los puntajes obtenidos a nivel de la dimensión responsabilidad en el desempeño se han 
ubicado en un nivel poco adecuado con un 50,0% (Tabla 10).  
Los resultados obtenidos a nivel de la dimensión relaciones interpersonales se han situado 
en un nivel poco adecuado con un 52,5%(Tabla 11).  
En relación a la observación donde deducimos sobre la correlación general entre las variables 
se logró una r de Pearson de 0,689**, lo que nos hace deducir que se ha encontrado una 
correspondencia alta, directa y significativa al nivel 0.01, esto lo vemos en la (Tabla 12). En 
todo se llegó a determinar el valor el cual   se situó en la región de rechazo, finiquitando que 
existe relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño docente “19 de 
Agosto” Cone – Ecuador, 2018. Aspecto que se relaciona con lo obtenido por Roque (2016), 
en su tesis el cual concluyó que no existe influencia entre el desempeño laboral y 
productividad la correlación r de person fue de 0.639 
 Por otro lado, tiene relación con lo hallado por Hungal & Alonso (2018) en su tesis, 
concluyó que existe una correlación positiva regular entre la Cultura organizacional y la 
satisfacción laboral Se comprobó que en base a los resultados obtenidos Rho =0.645**, Así 
también difiere a lo encontrado por Lacherre, en su tesis concluyó que existe una relación 
significativa y directa entre la Cultura organizacional y satisfacción laboral. Y guarda cierta 
relación con lo logrado por Campana, Salazar, & Lozano, (2015) en su tesis, concluyó que 
existe una relación significativa entre ambas variables. El coeficiente r de Pearson fue de 
0,689* lo que indicó una correlación alta, directa y significativa al nivel 0,01.  
Respecto a la relación entre la cultura organizacional y desempeño docente se obtuvo un 
coeficiente r de Pearson de 0,689**, lo cual indica una correlación moderada, directa y 
significativa al nivel 0,01, la cual se observa en la (Tabla 13).  








V.   CONCLUSIONES  
Se   determinó que existe relación significativa entre la cultura organizacional y 
desempeño docente en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador, 2018. La r de 
Pearson fue de 0,689** (Sig.= 0.000 < 0,01), lo que indica una correlación alta, directa y 
significativa al nivel 0.01 lo que se demuestra en la tabla 12. Los resultados mostraron 
también una prevalencia del nivel de cultura organizacional con un 75% regular lo cual se 
muestra en la figura 1, y un predominio del nivel de desempeño docente regular con el 
67,50% mostrado en la figura 5.  
Se determinó que existe relación significativa entre la cultura organizacional y el 
planeamiento educativo en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone – Ecuador. La r de 
Pearson fue de 0.568** (Sig.= 0.000 < 0,01), lo que indica que la correlación es moderada, 
directa y significativa al nivel 0,01 lo cual se muestra en la tabla 13.  
Se determinó que existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 
responsabilidad en el desempeño en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador, 
2018, la r de Pearson fue de 0.503** (Sig.= 0.001 < 0,01), lo que indica una correlación 
moderada, directa y significativa al nivel 0,01 lo cual se muestra en la tabla 14. 
Se determinó que existe relación significativa entre la cultura organizacional y las relaciones 
interpersonales en la unidad educativa “19 de Agosto “Cone - Ecuador, 2018.  La r de 
Pearson fue de 0.652** (Sig.= 0.000 < 0,01), lo que indica que la correlación es alta, directa 












VI.   RECOMENDACIONES 
- Se recomienda a los directivos, docentes y trabajadores   de la unidad educativa  “19 de 
Agosto”, realizar procesos de los desafíos actuales, la globalización, la competencia intensa, 
la ética y responsabilidad social, para cumplir las diferentes metas planteadas, respetando 
las jerarquías institucionales, coordinar las diferentes actividades laborales, manejar 
adecuadamente el órgano de talento humano, cuidar las relaciones interpersonales que son 
pocos convenientes con un 52,5%,como lo muestra la tabla11 y figura 8. También se debe 
considerar las actividades planificadas, manejar adecuadamente los bienes, demostrar la 
calidad en los servicios de educación ante la comunidad, tener un estricto control laboral de 
sus colaboradores y por último manejar adecuadamente el planeamiento educativo para 
direccionar y orientar a los colaboradores, fomentar el trabajo en equipo, considerando que 
es la parte con mayor deficiencia ubicado en el nivel deficiente con un 77,5%. Como se 
muestra en la tabla 9 e imagen 6, para lo cual se recomienda mejorar la comunicación 
horizontal entre todos los actores del sistema educativo. 
- Se recomienda a los administrativos, mejorar el planeamiento educativo, la responsabilidad 
en el desempeño, las relaciones interpersonales que surgen a partir de la variable cultura 
organizacional, la cual tiene relación directa con las dimensiones de la variable desempeño 
docente, todas estas dimensiones presentan bajos rendimientos, lo cual nos muestra que la 
administración en la unidad educativa “19 de Agosto” se encuentra en un nivel moderado, 
tornándose peligroso para un futuro en el ámbito laboral y administrativo. Por lo que, 
considero muy importante fortalecer el liderazgo administrativo a fin de optimizar la calidad 
del servicio educativo que se brinda en la Unidad Educativa “19 de Agosto”. 
- Se sugiere al personal docente de la institución educativa, gestionar y actualizar 
continuamente la parte organizacional de sus labores institucionales, para tener claro que se 
debe trabajar en la misma dirección, con las disposiciones del equipo directivo y garantizar 
la formación integral de los estudiantes, obteniendo como resultado final estudiantes bien 
capacitados y con un nivel alto de conocimientos pedagógicos.  
- A todos los estudiantes de post grado, se encomienda indagar sobre el fundamento de la 
Cultura organizacional y el Desempeño docente que es de vital importancia, para ello es 
importante consensuar acuerdos con orientaciones claras y empleando otros procesos 
pedagógicos y didácticos, de manera que los descubrimientos valgan para desarrollar las 
instrucciones de la colectividad sobre la Dirección de la Cultura organizacional y el 
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Desempeño docente en los establecimientos públicos. También, resolver la validez y la 
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Anexo N°1: Instrumento de la Variable Cultura Organizacional 
 
I.  INSTRUCCIONES: 
Estimado (a) Docente el presente cuestionario es para conocer su opinión sobre la 
CULTURA ORGANIZACIONAL en la Unidad Educativa “19 de Agosto”, en la 
cual usted labora. Marque con un aspa (x) sólo una de las puntuaciones de la escala 
de (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    
II. INFORMACIÓN GENERAL:  
A. SEXO: M        F  

















1 2 3 
DIMENSIÓN:TALENTO HUMANO  
INDICADOR: Capacidades 
1. ¿Considera usted que se encuentra capacitado para desempeñarse como 
docente?  
   
2. ¿Piensa usted que el personal administrativo cuenta con la capacidad para 
dirigir la institución? 
   
3. ¿Consideras que se deben fortalecer las capacidades del personal 
administrativo? 
   
INDICADOR: Compromiso  
4. ¿Cree usted que quienes conforman todo el personal docente está 
comprometido con su labor en la institución? 
    
5. ¿Usted como docente se siente comprometido con su labor educativa dentro 
de la institución? 
   
INDICADOR: Acción disciplinaria 
6. ¿Considera usted que se deberían tomar acciones para corregir las faltas 
disciplinarias del personal? 
   
7. ¿Considera usted que se deberían tomar acciones disciplinarias por falta de 
compromiso de los docentes? 
   
8. ¿Cree usted  que los directivos de la institución deben aplicar acciones 
disciplinarias? 
   
DIMENSIÓN:ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL    





9. ¿Considera usted que la organización docente debe estar orientada hacia los 
resultados pedagógicos? 
   
10. ¿Cree usted que los directivos deben organizar momentos de recreación 
para los docentes? 
   
INDICADOR: Implementar estrategias 
11. ¿Considera usted  que la organización implementa estrategias innovadoras 
para mejorar la docencia? 
   
12. ¿Cree usted que la organización implementa estrategias para la obtención 
de los logros educativos? 
   
INDICADOR: Planificar    
13. ¿Considera usted que la unidad educativa planifica las actividades a 
realizarse con anticipación? 
   
14. ¿Considera usted que la administración cuida que se cumplan las 
actividades planificadas? 
   
15. ¿Cree usted que los directivos de la unidad educativa prestan atención a  
los trabajos planificados? 
   
DIMENSIÓN: AMBIENTE ORGANIZACIONAL  
INDICADOR: Liderazgo 
16. ¿Consideras que un buen liderazgo influye en el clima organizacional?    
17. ¿Considera usted que la administración cuenta con las capacidades 
necesarias para cumplir con el liderazgo? 
   
INDICADOR: Estructura organizacional  
18. ¿Consideras que la organización tiene una estructura organizativa 
horizontal? 
   
19. ¿Cree usted que la unidad educativa cuenta con una estructura 
organizacional adecuada? 
   
INDICADOR: Motivación 
20. ¿Consideras que los directivos motivan al personal docente a trabajar en 
equipo? 
   
21. ¿La  institución motiva permanentemente a su personal docente para 
mejorar su desempeño laboral? 
   












Anexo N° 2:  Cuestionario: Desempeño Docente 
 
I. INSTRUCCIONES: 
Estimado (a) Docente el presente cuestionario es para conocer su opinión sobre las 
DESEMPEÑO DOCENTE en la Unidad Educativa “19 de AGOSTO”, en la cual 
usted estudia. Marque con un aspa (x) sólo una de las puntuaciones de la escala de 
(nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    
II. INFORMACIÓN GENERAL:  
A. SEXO: M        F  
 


















1 2 3 
DIMENSIÓN: PLANEAMIENTO EDUCATIVO 
INDICADOR: Dominio de contenidos 
1. ¿Los directivos brindan  a su personal  talleres  para fortalecer  el dominio 
de contenidos actualizados? 
   
2. ¿Considera usted que los directivos deberían realizar las visitas áulicas para 
observar el  dominio del tema que imparten los docentes? 
   
3. ¿Considera que los directivos deberían distribuir las asignaturas de acuerdo 
al dominio de contenidos que poseen los docentes? 
   
INDICADOR: Material didáctico  
4¿Cree usted que los  docentes utilizan los materiales didácticos apropiados 
para la enseñanza? 
   
5. ¿Piensa usted que los directivos tramitan la implementación del material 
didáctico para  la institución educativa? 
   
6. ¿Considera usted que los docentes deben trabajar con material didáctico para 
la enseñanza pedagógica? 
   
INDICADOR:  Planeación    
7. ¿Considera que los profesores preparan sus clases para llegar a los objetivos 
previstos? 
   
8. ¿Considera usted que la formación pedagógica   es necesaria para impartir  
las clases? 
   






9. ¿Consideras  que los docentes deben firmar asistencia al momento de 
ingresar a la unidad educativa? 
   
10. ¿Consideras  que los directivos deben tomar medidas correctivas  por el 
atraso de un docente al aula de clases? 
   
11. ¿Crees que los directivos deben ser los primeros en llegar a la institución?    
INDICADOR: Puntualidad 
 12.  ¿Cree usted que los docentes  cumplen con puntualidad  las acciones que 
realizan? 
   
13. ¿Considera usted que los profesores asisten con puntualidad a sus clases?    
INDICADOR: Cumplimiento     
14. ¿Considera usted que los directivos hacen cumplir el código de 
convivencia? 
   
15  ¿Cree usted que los colaboradores cumplen con la jornada laboral dentro 
de la institución?  
   
DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES  
INDICADOR:  Charlas de docentes 
16. ¿Crees que los directivos durante el periodo escolar realizan charlas a los 
docentes para tratar  la conducta de los estudiantes? 
   
17. ¿Está de acuerdo que los directivos gestionen charlas ante las instancias 
superiores para fortalecer las capacidades de los docentes para que cumplan 
con lo programado por el PEI? 
   
INDICADORES: Flexibilidad    
18. ¿Considera usted que los directivos son flexibles ante una situación de  
falta de respeto a las autoridades del plantel? 
   
19. ¿Consideras que  los docentes son flexibles ante la  inadecuada conducta 
de   los estudiantes? 
   
INDICADOR: Grado de Cooperación 
20 ¿El trabajo en equipo ayuda a desarrollar aptitudes de cooperación que entre 
el personal?  
   
21. ¿Consideras  que los  directivos  deben  proponer  la participación   del 
personal en las actividades programadas? 
   







Anexo N° 3: Base de datos  Cultura Organizacional 
  CULTURA ORGANIZACIONAL  




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Anexo N° 4: Base  de datos  Desempeño Docente 
DESEMPEÑO DOCENTE  
PLANTEAMI
ENTO  











































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Anexo N° 5: Base de datos  Para  Correlación 
59 
 





Anexo N° 7 : Matriz de Consistencia 
La Cultura organizacional y el desempeño docente en la Unidad educativa “19 de Agosto “, Cone, Ecuador, 2018 
FORMULACION 
DEL PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO POBLACIÓN 
Problema general: ¿Qué relación 
existe entre la cultura 
organizacional y el desempeño 
docente en la unidad educativa 
"19 de Agosto " Cone, ¿Ecuador, 
2018? 
 
Objetivo general: Determinar la 
relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño 
docente en la Unidad educativa 
"19 de Agosto "Cone, Ecuador 
,2018 
 
Hipótesis general: Hi: Existe relación 
significativa entre la cultura 
organizacional y el desempeño docente en 
la unidad educativa 19 de Agosto, Cone, 
Ecuador,2018 
Ho :No existe relación entre   la cultura 
organizacional y el desempeño docente en 
la unidad educativa 19 de Agosto ,Cone, 
Ecuador,2018 
MÉTODO: 















40 trabajadores de la 
Unidad Educativa 
“19 de Agosto”. 
 
Muestra 
40 trabajadores de la 
Unidad Educativa 




¿De qué manera la capacidad 
pedagógica se relaciona con la 
cultura organizacional en la 
Unidad Educativa “19 de Agosto 
“, Cone, Ecuador ,2018? 
¿De qué manera la 
responsabilidad en el desempeño 
se relaciona con la cultura 
organizacional en la Unidad 
Educativa “19 de Agosto “, Cone, 
¿Ecuador, 2018?  
¿De qué manera las relaciones 
Objetivos específicos: 
 H1: Conocer relación 
significativa   entre el 
planeamiento educativo    y la 
cultura organizacional   en la 
unidad educativa 19 de Agosto, 
Cone, Ecuador,2018 
H2: Establecer la relación 
significativa entre la 
responsabilidad en el desempeño 
y   la cultura organizacional en la 
Unidad educativa 19 de Agosto, 
Cone, Ecuador,2018 
Hipótesis específicas: 
H1: Existe relación significativa entre el 
planeamiento educativo   y la cultura 
organizacional en la Unidad educativa 19 
de Agosto, Cone, Ecuador,2018 
H2: Existe relación significativa entre la 
responsabilidad en el desempeño y la 
cultura organizacional en la unidad 
educativa 19 de Agosto, Cone, Ecuador, 
2018. 
H3: Existe relación significativa entre las 
relaciones interpersonales y la cultura 
organizacional en la unidad  educativa 19 
de Agosto ,Cone, Ecuador,2018 
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interpersonales se relacionan con 
la cultura organizacional en la 
Unidad Educativa “19 de Agosto 
“ Cone , Ecuador ,2018. 
H3 :Precisar  Existe relación 
significativa  entre  las relaciones 
interpersonales   y  la cultura 
organizacional  en la  unidad 




r: Relación entre 
las variables 
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Según Chiavenato( 2012), 
ratifica que la habilidad en 
inclinación por los ejercicios 
administrativos de forma que 
sea justo, precisa que la cultura 
organizacional debe manejarse 
convenientemente por el 
administrador y cuando son 
individuales la cultura, la 
organización, la orientación y el 
cuidado, acceden los oficios 
administrativos; la orientación 
busca llegar a los objetivos con 
innovaciones duraderas. 
Son todos aquellos 
preceptos, valores y 
creencias que 






D1: Talento Humano  
Según Villarraga , Benavides, & Martínez 
(2004) Es la revisión efectiva de técnicas que 
ayudan a originar y estimular un excelente 
desempeño del personal docente para lograr 










D2: Estrategia organizacional  
Según  Hidalgo, Ramírez, & Ríos ( 2014)  
genera interés ya que desde un nuevo 
enfoque busca el aporte significativo de una 
estrategia con los posibles pasos a seguir 













Según Pajuelo Basurto, (2018) Es la 
organización ,el diseño ,el talento humano y 
el desempeño docente, donde se busca el 
beneficio de obtener un ambiente acogedor 
para contribuir al buen desempeño laboral  
para poder desarrollar y contribuir al a 
























      
Según  
Suizo, Lucía Subaldo (2012) 
Nos dice que todas las 
experiencias buenas que tiene el 
docente con experiencias 




En el desempeño 
docente se pueden 
medir las 
cualidades, 
preparación y como 
rinde escolarmente 
D1: Planeamiento educativo 
Según Zoppi ( 2004) es el que ayuda a 
condicionar instalar nuevos modelos de 
formas educativas que ayuden a mejorar las 




-Material didáctico  
 
D2: Responsabilidad en el desempeño  
Para Cuenca ( 2011)El acatar y actuar con 
responsabilidad ha adquirido vital 
importancia últimamente donde 
internacionalmente se busca el éxito 
educativo ,es por ello que se busca la 








D3: Relaciones interpersonales 
Según Yanez Gallardo (2006) nos indica que 
las relaciones interpersonales denotan 
confianza en sí mismo, ayudan a facilitar las 
relaciones y las cualidades positivas en lo 
laboral.  













 Anexo N° 9: Solicitud de Autorización 
67 
 
Anexo N° 10: Autorización 
68 
 





















Anexo N° 14: Pantallazo del Software Turnitin 
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Anexo N° 16: Autorización de la versión final del Trabajo de Investigación 
